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Abstract 

Objective  

Digital leadership mindset is relatively a new concept in management and leadership 

studies, which has recently been proposed as one of the key factors in the success of 

organizations in the digital and electronic communications and can have many positive 

consequences for organizations. According to the need for a coherent model, the present 

research was conducted with the aim of providing a model for the development of digital 

leadership mindset in organizations. 

 

Methodology  

This is a qualitative study conducted using meta-synthesis method. Its statistical 

population consisted of the extant studies. After reviewing the available sources, 64 ones 

were selected to be analyzed for extracting codes. The thematic analysis method was used 

and the data were analyzed in several consecutive steps. Analysis of the extracted codes 

led into conclsion of the digital leadership mindset model. 
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Findings 

After analyzing the data, the antecedents of digital leadership mindset were categorized 

into two dimensions: organizational factors (comprising two components: organizational 

culture and organizational capabilities) and leader characteristics (comprising four 

components: having an appropriate attitude, possessing technical or technological skills 

and abilities, possessing human skills, and possessing analytical skills). The outcomes of 

digital leadership mindset in organizations were also categorized into three dimensions: 

organizational outcomes (comprising two components: long-term and short-term 

outcomes), group outcomes (comprising two components: long-term and short-term 

outcomes), and individual outcomes (comprising two components: long-term and short-

term outcomes). To control the quality of the analyses, the intra-subject agreement 

method was used. In this regard, a researcher in organizational behavior, familiar with the 

subject literature, was asked to collaborate with the researchers in the process of 

combining, integrating, and categorizing concepts, and creating main (dimensions) and 

sub (components) themes. After calculations, the intra-subject agreement rate in the 

present study was calculated to be 84.84%, which indicated the validity of the findings. 

 

Conclusion 

Given the applied nature of this research, business managers can utilize the findings for 

planning and implementing necessary measures to develop a digital leadership mindset at 

various levels. Modeling the factors influencing a digital leadership mindset within a 

comprehensive and coherent framework, while reducing the fragmentation of prior 

findings and addressing some existing gaps in the literature, can enhance managers’ 

awareness of factors impacting this concept. Furthermore, identifying the outcomes of a 

digital leadership mindset can increase managers' and leaders' sensitivity and interest in 

this topic, fostering adequate readiness in them to address the issue. 

 

Keywords: Digital mindset, Digital leadership, Digital leadership mindset. 
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  چكيده
از  يكـي عنـوان   به يتازگ كه به رود يشمار م به يو رهبر يريتدر مطالعات مد يدجد يشكماب يمفهوم يجيتال،د يرهبر يتذهن :هدف

 ياريمثبـت بس ـ  يامـدهاي پ تواند يمطرح شده است و م يكيو ارتباطات الكترون يجيتالها در دوران د سازمان يتدر موفق يديامل كلعو
 ـ  ينمنسجم در ا ييبه الگو يازرو، با توجه به ن يناز ا. اشددنبال داشته ب ها به سازمان يبرا  يالگـو  ةارتباط، پژوهش حاضر با هـدف ارائ

  .ها اجرا شد در سازمان يجيتالد يرهبر يتذهن ةتوسع

بـا توجـه بـه    . انجام شـده اسـت   يباست و با استفاده از فراترك يفيو به لحاظ روش، ك يپژوهش حاضر، از نظر هدف كاربرد :روش
منـابع موجـود، از    يافتنوجو و   پس از جست يان،م ينكه در ا دهد يم يلتشك يشينرا مطالعات پ يآمار ةجامع يب،روش فراترك يتماه
 يكـدها  يلمنظور تحل به. انجام پژوهش انتخاب شد يمنبع برا 64شده،  يافتمنابع  يو محتوا يدهعنوان، چك يابيو ارز يبررس قيطر

هـا در چنـد گـام     مضمون، استفاده شـد و داده  يلروش تحل يز،ن يجتالد يرهبر يتذهن يالگو يناستخراج شده از منابع منتخب و تدو
  .شدند يلتحل يمتوال

مؤلفـه فرهنـگ    2متشـكل از  ( يل در قالب دو بعد عوامل سازمان يجيتا،د يرهبر يتذهن يشايندهايها، پ داده يلپس از تحل :ها يافته
ها و  از مهارت ياز نگرش مناسب، برخوردار يبرخوردار ةمؤلف 4متشكل از (رهبر  يفرد هاي يژگيو و) يسازمان هاي يتو قابل يسازمان
 يـت ذهن يامـدهاي پ. شد يبند ، دسته)يليتحل يها از مهارت يو برخوردار يانسان يها از مهارت برخورداريفناورانه،  يا يفن هاي ييتوانا
، )مـدت  كوتاه يامدهايبلندمدت و پ يامدهايمؤلفه پ 2متشكل از ( يسازمان يامدهايبعد پ 3در قالب  يز،ها ن در سازمان يجيتالد يرهبر

 يامـدهاي مؤلفـه پ  2متشـكل از  ( يفرد يامدهايو پ) مدت كوتاه يامدهايو پبلندمدت  يامدهايمؤلفه پ 2متشكل از ( يگروه يامدهايپ
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 يـن در ا. استفاده شـد  يروش توافق درون موضوع يز،ن ها يلتحل يفيتكنترل ك يبرا. شد يبند ، دسته)مدت كوتاه يامدهايبلندمدت و پ

هـا و   مقولـه  يبنـد  و دسته يقتلف يب،ترك ينددر فراشد كه  ستموضوع، درخوا ياتو آشنا به ادب يپژوهشگر رفتار سازمان يكارتباط، از 
در  يتوافـق درون موضـوع   يزانپس از انجام محاسبات، م. كند يبا پژوهشگران همكار) ها مؤلفه( يو فرع) ابعاد( ياصل ينمضام يجادا

  .دهد يرا نشان م ها يافتهاعتبار  يتمحاسبه شد كه قابل) درصد 84/84(پژوهش حاضر 

و انجام اقدامات لازم  يزير برنامه يرا در راستا يجنتا توانند يوكارها م كسب يرانبودن پژوهش، مد يبا توجه به كاربرد :گيري نتيجه
 يجيتـال د يرهبر يتعوامل مؤثر بر ذهن يساز مدل. سطوح مختلف استفاده كنند يراندر مد يجيتالد يرهبر يتذهن ةتوسع يدر راستا

 توانـد  يم ـ يـات، از ضعف موجـود در ادب  يو پوشش بخش يشينپ هاي افتهي يكاهش پراكندگ منجامع و منسجم، ض يدر قالب چارچوب
 يـز ن يجيتـال د يرهبـر  يـت ذهن يامـدهاي پ ييشناسـا . دهـد  يشرا افزا يدهپد يندر ارتباط با عوامل اثرگذار بر ا يرانمد يو آگاه ينشب
موضوع  ينتوجه به ا يدر آنان در راستا يمناسب يدهد و آمادگ يشموضوع را افزا ينو رهبران به ا يرانو علاقه مد يتحساس تواند يم
  .كند يجادا

  
  .رهبري ديجيتال، ذهنيت رهبري ديجيتال ذهنيت ديجيتال، :ها كليدواژه
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  مقدمه
و ماننـد   3، رايانش ابـري 2اشيا اينترنت ،1مصنوعي هاي گذشته مانند هوش هاي ديجيتال در سال روزافزون فناوري ةتوسع

جديـد،   در ايـن شـرايط  . هـاي جديـد وابسـته سـاخته اسـت      كارگيري فنـاوري  هها را به ب آوري سازمان آن، پايداري و تاب
؛ 2023، 4، ونـگ، ليانـگ و ژانـگ   چـن (وكار از اثربخشي و كـارايي لازم برخـوردار نخواهنـد بـود      هاي سنتي كسب روش
ها به كـاربران   نفعان سازمان بنابراين، در اين دنياي جديد كه ذي). 1403، فر و ثانوي فرد ، خداداد حسيني، جنتيپور يعقوب

هـاي   وكار خود را بر اسـاس فنـاوري   هاي كسبفرايندتا بايست قادر باشند  ها مي اند؛ سازمان بديل شدهت 5هوشمند فناوري
، آدابـي (فناوري ديجيتال، يك انقلاب در فنـاوري اطلاعـات اسـت    ). 1403كناررودي و بودايي، (جديد ديجيتالي بنا كنند 
وكار در صنايع مختلف  هاي كسب سطح جهان در حال پذيرش بوده و مدلسرعت در  كه به) 1403، حاجي حيدري و وارث

، اعظمـي (وكـار را بـه وجـود آورده اسـت      هاي جديد كسب گيري مدل قرار داده است و زمينه شكل تأثيرشدت تحت  را به
هـا و   دانـش، مهـارت  (هـايي   شايسـتگي هـا را نيازمنـد    اين موضوع، رهبران سازمان). 1403، نادشاهي، مباشري و حسيني

). 2024 ،7هزنـي و نورهايـدا  (شـوند   شناخته مي 6هاي ديجيتال جديد ساخته است كه تحت عنوان شايستگي) هايي توانايي
سازد تـا   شود كه مديران و رهبران را قادر مي هايي را شامل مي ها و توانايي اي دانش، مهارت شايستگي ديجيتال، مجموعه

مستقل و  طور بهوكار،  هاي كسب هاي ديجيتال به شكلي خلاقانه، انتقادي و معنادار و مسئولانه در تمامي عرصه از فناوري
   ).2023 ،8ايلسياري(يا با همكاري ديگران استفاده كنند 

 سـازماني  رهبري و مديريت شايستگي جديد در يك عنوان به 9ديجيتال رهبري ذهنيت مفهوم در اين ارتباط، امروزه
 ارزش ايجـاد  و سازمان عملكرد بهبود براي عاملي عنوان به فناوري، از استفاده در را تواند رهبران مطرح شده است كه مي

 يهـا  يژگ ـيو عنـوان  بهتواند  ذهنيت ديجيتال، مي .)2023، 10دانپات و بارخوزن ،مونسامي(توانمند سازد  داران، سهام براي
تفكر، احساس  چشمگيري شكل به ليو شود؛ مشاهده نمي ميمستقطور  بهكه  شود فيتعر يرفتار يها شيگرا اي يتيشخص

بـه عبـارت ديگـر،    ). 2024، 11مانولوا و وانگ(ند ده يساختار م تاليجيتحول د يو ابزار ياجتماع يها نهيو عمل را در زم
را ) ها و سازمان و در نتيجه كاركنان(ها و رفتارهايي است كه رهبران  اي از نگرش ذهنيت ديجيتال توضيح دهنده مجموعه

در محيطـي كـه در    تـا  دهـد  سازند چگونگي ايجاد فرصت از طريق فناوري را درك كرده و به آنـان امكـان مـي    قادر مي
، بداليالا( كنندوكارها ترسيم كرده و دنبال  محاصره فناوري قرار دارد، مسير مناسبي براي موفقيت بلندمدت وپايدار كسب

دانش،  شامل بلكه است، فناورانه و فني تسلط شامل تنها نه ذهنيت اين ).2024، 12فايسان و موهاپاتراوال يعقوب، آگراوال،
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. artificial intelligence 
2. internet of things 
3. Cloud computing 
4. Chen, Wang, Liang & Zhang  
5. Technologically savvy 
6. Digital competencies 
7. Hazni & Nurhaida 
8. ElSayary 
9. digital leadership mindset 
10. Munsamy, Dhanpat & Barkhuizen 
11. Manolova & Wang 
12. Alabdali, Yaqub, Agarwal, Alofaysan & Mohapatra 
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 و پويـا  هـاي  محـيط  با مواجهه در بايد ها سازمان رهبران كه است هايي هاي لازم براي اتخاذ استراتژي ها و مهارت نگرش

  ). 2020، 1اسميت(كنند  اجرا ديجيتالي امروز،
 ايجـاد  هـايي  سازمان ،2تغيير معماران عنوان به سازمان توانند در مي ديجيتال، رهبري از ذهنيت برخورداري با رهبران

همچنـين، رهبـران برخـوردار از     .)2019، 4بـاس (باشـند   3گو پاسخ و پذير انعطاف بازار، تحولات با همگام كه بتوانند كنند
 دسـت  تري خلاقانه هاي حل راه به و كرده تسهيل را نوآوري پيشرفته، هاي فناوري از استفاده با توانند مي ذهنيت ديجيتال

 رهبـري  ذهنيـت  ةتوسـع  ،با وجود اين .)2014، 5آفي ، بونت و مكوسترمن( كنند كمك سازماني عملكرد هبودو به ب يابند
 هـاي  بخـش  برخـي  در مقاومـت . )1403زارعـي و نيكخـواه،   (اسـت   همـراه  هايي چالش با نيز ديجيتال و ديجيتالي شدن

 بـه  رسـيدن  بـراي  كـه  شوند مي محسوب اصلي موانع از تغييرات مؤثرمديريت  و سازماني فرهنگ تغيير به نياز سازماني،
در كاركنـان و   زهي ـانگ جاديا. )1994، 6باس و اوولي(داد  پاسخ ها آن به بايد ديجيتال، رهبري ذهنيت كامل هاي توانمندي

. هـاي وجـود در ايـن ارتبـاط اسـت      نيز از ديگر چالش تاليجيد يها يو فناور ديجد يهافرايندها به اتخاذ  سوق دادن آن
مسـتلزم آن اسـت كـه كارمنـدان      تـال يجيدتوسع ذهنيت . خاص انجام دهند يا وهيش كار را به كيكارمندان عادت دارند 

 نخواهد بود رييآماده تغ يواضح است كه هر كارمند. آشنا شوند يخوب به تاليجيد فناوري و تحولمهارت داشته باشند و با 
هايي است كه در مسير توسعه ذهنيت ديجيتال قرار  فقدان استراتژي سازماني مشخص نيز يكي از چالش). 2024، 7حالص(

يكـي از   عنـوان  بـه توانـد   ها نيز مي ضعف سواد ديجيتال مديران و كاركنان سازمان). 2020، 8سالوتي و برتاگني(قرار دارد 
اسـتفاده و بـه    ،يابي ـارز افتن،ي ـ ييتوانـا  ،بـه زبـان سـاده    تـال يجيسواد د. ذهنيت ديجيتال مطرح شود ةهاي توسع چالش

ها  تواند سازمان و فقدان آن مي است نترنتيو ا ياطلاعات يها ياورمحتوا با استفاده از فن دياطلاعات و تول يگذار اشتراك
  ). 2022، 9ليني و لئوناردين(هايي جدي مواجه سازد  را با چالش

از اين رو، اجراي موفق اقدامات مربوط به توسعه ذهنيت ديجيتال در رهبران، نيازمند شناسايي عـواملي اسـت كـه     
بر پيشايندها، شناسايي  علاوه). 2024 10ويتزال و روني،(قرار دهند  تأثيرها را تحت  توانند توسعه اين ذهنيت در سازمان مي

و توجه آنان را به توسعه اين شايستگي  تواند اهميت آن را به مديران گوشزد ك تال نيز ميپيامدهاي ذهنيت رهبري ديجي
 هـا  سازمان در ذهنيت رهبري ديجيتال پيشايندها و پيامدهاي دهد مي نشان ها بررسي حال، با اين .كندها جلب  در سازمان
وكارهـا در هنگـام    اين موضـوع كـه مـديران كسـب     با وجود. كه با رويكردهاي متفاوت مطالعه شده است است موضوعي

هايي جامع، منسجم و يكپارچه پيرامـون موضـوع مـورد بررسـي      ريزي و اجراي مداخلات مديريتي نيازمند چارچوب برنامه
دهاي ذهنيـت  پيشايندها و پيام عنوان به؛ پژوهشگران مختلف، عوامل متفاوتي را )1403تيموري و مباشري، (خود هستند 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Smith 
2. architects of change 
3. flexible and responsive 
4. Bose 
5. Westerman, Bonnet & McAfee 
6. Bass & Avolio 
7. Salih 
8. Salvetti & Bertagni 
9. Neeley & Leonardi 
10. Veithzal & Rony 
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 مشـخص  چـارچوبي  در و جـامع  و مند نظام صورتي به و اين عوامل تاكنون اند ها معرفي كرده رهبري ديجيتال در سازمان

تواند پيچيدگي موضوع را بـراي   هاي ادبيات است و مي ها، يكي از ضعف اين پراكندگي يافته. اند نگرفته قرار واكاوي مورد
هـا بـا    ارائه الگوي توسعه ذهنيـت رهبـري ديجيتـال در سـازمان     هدف با اين رو، پژوهش حاضراز . مديران افزايش دهد

بـه   تا شود هاي پيشين تلاش مي در اين ارتباط، از طريق تلفيق و تركيب يافته .استفاده از روش فراتركيب اجرا شده است
 مـؤثر شناسايي عوامـل  . اقدام شود عه ذهنيت رهبري ديجيتالبر توس مؤثرنگر در ارتباط با عوامل  ارائه الگويي جامع و كل

بـر آن را افـزايش داده و    مـؤثر تواند بينش و آگاهي مديران نسبت به عوامل  مي ،در قالب چارچوبي منسجم ،بر اين پديده
   .مسير توانا سازد هاي موجود در اين فائق آمدن بر چالش منظور بهريزي اقدامات لازم  آنان را در برنامه

  نظري پژوهش ةپيشين

  مفهوم رهبري ديجيتال
 عملكـرد  بهبود در ديجيتال هاي فناوري كاربرد بر رهبري، و مديريت حوزه در نوين مفهوم يك عنوان به ديجيتال رهبري
هـايي   در قالـب عبـارت   ،دان مختلـف نال از سوي انديشـم ترهبري ديجي .دارد تأكيد استراتژيك تغييرات ايجاد و سازماني

معماري چابـك فنـاوري اطلاعـات و    نوعي دانند كه به  ي ميفرايندبرخي، رهبري ديجيتال را . متفاوت تعريف شده است
، آرنـاس،  بنيتـز (سرعت زنده كند و در نتيجه باعث ايجاد و حفظ فرهنگ نـوآوري شـود    ها را به وكار نياز دارد تا ايده كسب

انـد كـه توسـط فنـاوري      نفوذ اجتماعي تعريف كـرده  فرايندبرخي نيز، رهبري ديجيتال را يك ). 2022، 1وزكاستيلو و استي
رفتـار و   ،هش ـي، اندتبـر نگـرش، احساسـا    يگـذار تأثيرهدف آن دهد و  شود، در هر سطحي از سازمان رخ مي تسهيل مي

  ). 2022، 2اوزان باچاك و آيدين، ارهان(است  سازمان ايفرد، گرو  كيعملكرد 
ل در راسـتاي كسـب   تـا يجيدي هـا  يفناور زاي بردار بهره و تيهداي را برا رهبرانيي توانامفهوم رهبري ديجيتال، 
 اين مفهوم، راهبردهايي در عرصه ديجيتال و). 2021، 3، پولات و پاپاداكيسكاراكاس(شود  موفقيت سازماني را شامل مي

، 4، نصـير و وهـاب  حمـزه (گيرد  ميبروكار ديجيتال را در راستاسازي رويكردهاي رهبري با محيط كسب درك چگونگي هم
 ني ـعهـده دارد و ا كـه بر  يواسطه نقش ـ كه بهفردي توصيف شود  عنوان بهتواند  مي تاليجيرهبر ددر اين ارتباط، ). 2021

 يقيتلف يريكارگ با به تا درصدد استاست؛  شكل گرفته نيآفر لتحو يها يورافن تيبا محور ييها طيمح ينقش به اقتضا
 ـ تاليجيد يها تيها و قابل و رسانه يرهبر يها مهارت مطلوب از منابع و  يو اسـتراتژ  اطلاعـات  فنـاوري  ياسـتراتژ  نيب

معجـوني و  ( كنـد  ليفرصت تبد را به فناورياز حضور  يناش نانيعدم اطم قيطر نيكند تا بد جاديا يسازگار، وكار كسب
  ). 1403رحيمي، 

 هـاي  داده تحليل و اشيا اينترنت مصنوعي، هوش مانند مدرن هاي فناوري از استفاده شامل تنها نه ديجيتال رهبري 
 تسـهيل  و ديجيتـال  تحولات پذيرش بر كه پردازد مي نوآورانه و منعطف سازماني فرهنگ يك ايجاد به بلكه است، بزرگ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Benitez, Arenas, Castillo & Esteves  
2. Erhan, Uzunbacak & Aydin 
3. Karakose, Polat & Papadakis 
4. Hamzah, Nasir & Wahab 
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 مزيـت  به فناورانه هاي فرصت تبديل درگير ديجيتال رهبران). 2014وسترمن و همكاران، ( دارد تأكيد نوآورانه هايفرايند
 تواننـد  مـي  ،مـؤثر  ديجيتـالي  ارتباطات ايجاد و ديجيتال هاي استراتژي بر تمركز با و هستند خود هاي سازمان براي رقابتي
  ). 2020، 1سيكري(بخشند  بهبود سازمان را پذيري انعطاف و عملكرد

  ابعاد رهبري ديجيتال
بندي كلي، ابعـاد ايـن    در يك دسته. هاي متفاوتي تقسيم شده است ديجيتال بر اساس منابع مختلف به دسته رهبري ابعاد

  :اند از اند كه عبارت سبك رهبري به سه دسته تقسيم شده
 تحقق در ديجيتال هاي فناوري از بهينه گيري بهره براي هايي استراتژي تعيين شامل: 2ديجيتال عيين استراتژيت 

  سازماني؛  اهداف
 هاي فناوري از استفاده با سازمان جوانب تمامي در نوآوري و آفريني ارزش به تشويق: 3ديجيتال تحول و نوآوري 

   نوين؛
 هايفراينـد  مـداوم  بهبـود  و ديجيتـالي  تغييـرات  كننـده  تسهيل كه محيطي ايجاد: 4ديجيتال سازماني فرهنگ 

  ).2023 5گوپتا و گئورگ،(باشد  سازماني
هاي رهبري ديجيتال، ابعـاد   ، ضمن برشمردن شايستگي)2020( 6، شهزاد، بات و كانتولابندي ديگر، ايمران دستهدر 

  :اند از  كه عبارت اند بررسي كردهعد اصلي ب 5رهبري ديجيتال را در 
 يبـرا  كيانـداز اسـتراتژ   داشـتن چشـم   تـال يجيتحول د يقدم به سو نياول: انداز ديجيتال چشم ةايجاد و توسع 

 ـ يهـا  هيموجود و رو يها يفراتر از استراتژ تا كند يرهبران را ملزم م تال،يجيانداز د چشم. آن است تيهدا  يقبل
  ؛خود را تصور كنند يها سازمان يتاليجيد ندهينظر كنند و آ

 ييهـا  يسـتگ يشا نيتـر  از مهم يكي عنوان به ،تاليجيد يهافرايندابزارها و  دربارةداشتن دانش : دانش ديجيتال 
  ؛داشته باشند ديبا تاليجيتحول د تيهدا يبرا است كه رهبران

 فرايند كيشكست را در  كيبه  ييگو پاسخچابك است كه زمان  ياستراتژ كي عيشكست سر: شكست سريع 
كنـد كـه    يم ـ نيـي تع راي ـز ؛هـا مهـم اسـت    شركت يريادگي جينتا يزمان شكست برا. دهد يم مشخص نشان

  ؛كنند افتيپروژه را در كيسرعت بازخورد درباره  ها به شركت
 گريمهم د اريبس يستگيشا كي عنوان بهتر،  نييبه سلسله مراتب پا ارياخت ضيتفو اي يتوانمندساز: توانمندسازي 

  ؛ است ازيها موردن سازمان يبرا تاليجيتحول د يگذارتأثيراز  نانياطم يكه برا است مشخص شده

 يطراح ـ ف،ي ـدارد تا در تعر ازياطلاعات ن يو فناور يكار يها ميبه ت تاليجيتحول د: متنوع يها ميت تيريمد، 
  . با هم كار كنند تاليجيد ديخدمات و محصولات جد تياجرا و تقو ،يبند تيارائه، اولو

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sicree 
2. digital strategy 
3. innovation and digital transformation 
4. digital organizational culture 
5. Gupta & George 
6. Imran, Shahzad, Butt & Kantola  
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  اهميت رهبري ديجيتال

چهارم كه دنيا را در تمـامي   انقلاب هب توجهبا . است شرفتيپ يايبهتر، دن تعبيرو بر  رييها، تغ يچدگيپ يايامروز دن يايدن
ها براي موفقيت و در جهت پويايي و پايداري خود، از رهبـران   است؛ ضروري است سازمانتغيير و تحول نموده  ابعاد دچار

اي كـه غفلـت از    گونـه  ها است؛ به هاي معاصر سازمان بدون شك، رهبري ديجيتال از چالش. گيرند  ديجيتال توانمند بهره
هـا را   سازمان تال،يجيتحول د). 2022و همكاران، بنيتس (خواهد داشت  دنبال بهها را  ماندگي و شكست سازمان آن، عقب

ارهان (وكار نيز اقدام كنند  ي كسبها وكار و مدل كسبي هافرايند، يفرهنگ، ساختار، استراتژ رييتغ يكه برا كند يم ملزم
 يهـا  ه روشك ـبل سـازگار شـوند،   يسـاز  تاليجياز د يناش راتييبا تغ ديها با و روش ها نيتنها ماش نه). 2022و همكاران، 

لابـدالي و همكـاران،   ا( اسـت  دي ـجد طيبا شرا يسازگار ازمنديتحول قرارگرفته و ن نيا تأثيرتحت  يزدر سازمان ن يرهبر
را  ديجدي تجار يها دارند كه بتوانند مدل ازين يها به رهبران سازمان تال،يجيتحول د نيا يزآم تيتحقق موفق يبرا). 2024

 ريي ـبـه تغ  ازي ـن يكه چه زمـان  دهند يم صيفعال تشخ طور به يرهبران نيچن. كنند تيري، اجرا و مديزير برنامه ،ينيب شيپ
 ن،يابـر  عـلاوه  .كنـد  يم ـ تي ـحما ريي ـكه از تغ كنند يم جاديرا ا يطيو مح كنند يرا درك م تاليجيامات تحول دزاست، ال
 يو افـراد را بـرا   دهنـد  يارائه م ديجد افتهيبهبود تيموجود به وضع تياز وضع رييتغ يرا برا يانداز چشم ديجيتال رهبران

  ). 2021كاراكاس و همكاران، ( كنند يرقابت آماده م يسازگار مشتاقانه برا
 ياتكـا  نيگزيداده را جـا  لي ـتحل نش،يبر ب يمبتن يها ميتصم يها آشنا هستند و برا داده با ارزش تاليجيرهبران د
مسـائل   ييشناسا نيمناسب و همچن ماتياتخاذ تصم يو برا كنند يبر احساسات م يو مبتن يشهود يها ليصرف به تحل

 عنـوان  بـه  تاليجيد يرهبرهمچنين، ). 2023، 1آزام و همكاران( ندبرخوردار زيادياز توانايي  تال،يجيعصر د يها و چالش
 شود يعملكرد خلاقانه كاركنان و سازمان م يباعث ارتقا نوآورانه يها تيبا اشتراك دانش و توسعه قابل د،يجد كسب كي
 خـود را مطابقـت   اسـت،  محـور  تاليجيكه عمدتاً د ديجد طيدر تلاش است تا با شرا ياز رهبر كسب نيا). 2023، 2نيكن(

  . مدت و بلندمدت را ايجاد كند دهد و زمينه موفقيت و پايداري سازمان در كوتاه

  ها ذهنيت رهبري ديجيتال و اهميت آن در سازمان
 افـزايش  و هافراينـد  بهبود براي نوين هاي فناوري از دانش استفاده تنها يك مفهوم، نه عنوان به ديجيتال رهبري ذهنيت
 .كند توجه مي نيز ديجيتالي تحولات براي سازمان اجتماعي تدارك در رهبران توانايي به بلكه شود؛ را شامل مي وري بهره

 بـا  تطبيـق  و پـذيري  انعطـاف  سـمت  بـه  را رهبـران  تنها نه ديجيتال رهبري ذهنيت كه است باور اين بر) 2018( سيكري
 نفـع  بـه  را تغييـرات  كه شوند شناخته موفق رهبراني عنوان به تا كند مي كمك ها آن به بلكه دهد، مي سوق بازار تحولات
شايستگي شناخت و تحليل  عنوان بهتواند  تعريف كلي، ذهنيت رهبري ديجيتال ميدر . آورند در مي اجرا به هايشان سازمان

، 3فاتيما و مسـعود (، توصيف شود آفرين  هاي تحول  با محوريت فناوريحل براي حل اين مسائل  مسائل ديجيتال و ارائه راه
هـاي ديجيتـال و توانـايي آنـان در      به فناورينگرش مثبت مديران و رهبران  عنوان بههمچنين  ،ذهنيت ديجيتال). 2024

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Azzam et al 
2. Nieken 
3. Fatima & Masood 
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هاي ديجيتال در راستاي ايجاد انگيزه در كاركنان، توانمندسازي آنان، بهبود فرهنگ سازماني و توسـعه   استفاده از فناوري

   ).2024 ،1ايرماواتي خورنياوان و(هاي رقابتي سازمان، تعريف شده است  مزيت
 بـر  تسلط كنند و آنان با عمل هايشان سازمان در تغيير معماران عنوان به توانند مي ديجيتال رهبري ذهنيت با رهبران

 و كننـد كـه بـا نـوآوري     ايجـاد  هـايي  تواننـد سـازمان   مـي  مصـنوعي،  هوش و ابري ارتباطات داده، بر مبتني هاي فناوري
 ديجيتـال،  رهبـري  ذهنيـت  مهـم  هـاي  جنبه از يكي). 2019باس، (دهند  واكنش نشان بازار هاي چالش به پذيري انعطاف
ديجيتال  رهبري ذهنيت. است رقابتي مزيت به ديجيتال هاي فرصت تبديل و استراتژيك تغييرات ايجاد در رهبران توانايي

 بـر  كـه  نوآورانـه  كـاري  فرهنـگ  ايجاد جمله، از قرار دهد؛ تأثيرها را از جهات مختلف تحت  هاي سازمان تواند قابليت مي
 قـوه  عنـوان  بـه  خـود  همكـاران  از تواننـد  مي فرهنگ، اين ترويج با رهبران. دارد تأكيد بازار تغييرات به واكنش پذيرش و
ذهنيت رهبـري   مهم جوانب يكي ديگر از .)2021باس، (كنند  استفاده فناورانه و مديريتي تحولات ايجاد براي 2انگيزشي
 از اسـتفاده  بـا  رهبـران . است ديجيتالي محيط هاي فرصت و ها چالش با مواجهه در رهبران هاي توانايي افزايش ديجيتال،
طراحـي   بـازار  سـريع  تغييرات با تناسب براي پذيرتري انعطاف سازماني توانند ساختارهاي مي مدرن، هاي فناوري و ابزارها
توانند ارتباطات درونـي و   مي ديجيتال، رهبري ذهنيت برخوردار از رهبران كه اند داده نشان ها پژوهش .)2019باس، (كنند 

 تحـولات  و رقبـا  بـا  مواجهه در موفقيت براي كليدي عامل يك عنوان به ارتباطات اين بيروني سازمان را توسعه داده و از
مبتني بـر   هاي فرصت از كه دهد مي را امكان اين رهبران به ديجيتال رهبري ذهنيت). 2020سيكري، (استفاده كنند  بازار

 تقويـت  را سـازمان  پـذيري  رقابـت  محصولات، و هافرايند در نوآوري ايجاد با و كنند استفاده بهينه نحو به فناوري توسعه
   .)2014وسترمن و همكاران، (كنند 

  شناسي پژوهش روش
هـاي كيفـي قـرار     هـا در دسـته پـژوهش    با توجه به ماهيت و روش تحليل داده پژوهش حاضر از لحاظ هدف كاربردي و

انجـام شـده    1403تـا شـهريورماه    1402مـاه   اي مقطعي است كه در بازه زماني دي گيرد و به لحاظ زماني نيز مطالعه مي
. اتركيب استفاده شده استاز روش فر ،ها در اين مطالعه براي ارائه الگوي توسعه ذهنيت رهبري ديجيتال در سازمان. است

در چنين وضـعيتي،  . بسيار پراكنده باشد ،يك پديده يا موضوع دربارةكه اطلاعات موجود  شود استفاده ميفراتركيب زماني 
به شناسايي و ارائه چارچوب، الگـو  از طريق تلفيق و تركيب اطلاعات موجود، كه كند  فراتركيب به پژوهشگران كمك مي

  ). 2022 3بوهن و داتشر،(و يا مدلي جديد، اقدام كنند 
هـاي   است و يافتـه  شده بررسي متفاوت هاي ديدگاه ذهنيت رهبري ديجيتال، موضوعي است كه از اينكه به توجه با

و پيامـدهاي ايـن مفهـوم    ) هـا  بر توسعه ذهنيت رهبري ديجيتال در سازمان مؤثرعوامل (گوناگوني در ارتباط با پيشايندها 
 روش كارگيري هب رسد مي نظر به در ادبيات ارائه شده است؛) ها نتايج حاصل از توسعه ذهنيت رهبري ديجيتال در سازمان(

 جديد بينشي ذهنيت رهبري ديجيتال، پيامدهاي و پيشايندها با ارتباط در منسجم چارچوبي ارائه ضمن تواند مي فراتركيب
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Khurniawan & Irmawaty 
2. motivational force 
3. Böhn & Deutscher 
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از طريـق مـرور    تـا  دهـد  شود به پژوهشگران امكان مي روشي شناخته مي عنوان بهفراتركيب  زيرا ؛كند ارائه حوزه اين در

هاي جديد در ارتباط با موضوع مورد بررسـي اقـدام    به معرفي چارچوبكردن نتايج مطالعات گوناگون،   مند و يكپارچه نظام
شكل ( )2007( 1باروسو و سندلوسكي توسط شده ارائه اي مرحله هفت بنابراين، رويكرد). 1402مباشري و تيموري، ( كنند

از روش تحليـل مضـمون نيـز     .اسـت  شده استفاده ذهنيت رهبري ديجيتال پيامدهاي و پيشايندها سازي مدل منظور به )1
هاي كيفي  يكي از روش ،تحليل مضمون. ها در راستاي تحقق اهداف پژوهش استفاده شده است ابزار تحليل داده عنوان به

هاي پراكنده و متنوع و شناسايي مضامين و معـاني   هاي مديريت است كه در راستاي تحليل داده رايج و كاربردي در رشته
، ، شكاري، باقري، ممنـون و كيـاني  مباشري(رود  كار مي ها به بازشناسي الگوهاي درون داده منظور بهها  پنهان آن آشكار و

1401 .(  
 ـ   با توجه به ماهيت روش فراتركيب، جامعه پژوهش را مطالعات پيشين تشكيل مي پـس از   ،ميـان  ندهـد كـه در اي

شناسايي منابع مختلف، با توجه به معيارهايي مانند دسترسي پژوهشگران به متن كامل منابع و نيز تناسب عنوان، محتوا و 
  . انتخاب شد) نمونه عنوان به(منبع جهت استفاده در پژوهش  64ها با هدف پژوهش حاضر،  يافته

  

  
  

  )2007و باروسو،  يسندلوسك( بيمراحل فراترك .1شكل 

  هاي پژوهش يافته

  پژوهش يها سؤال ميتنظ: نخست گام
در . دشوروشني مشخص  پژوهش به هاي سؤالپژوهش، لازم است ) اهداف(در يك مطالعه فراتركيب، پس از تعيين هدف 

دنبال بررسـي چـه چيـزي     پاسخ دهد كه به ها سؤالبايست با توجه به هدف مطالعه خود به اين  پژوهشگر مي اين ارتباط،
شود؟ و پـژوهش چگونـه    ؟ پژوهش در چه بازه زماني انجام مي)جامعه آماري(دهد  است؟ مطالعه خود را در كجا انجام مي

پژوهش حاضر  هاي سؤالبا توجه به اين توضيحات، ). 2007روسو، سكي و باسندلو( )ها روش تحليل داده( ؟شود انجام مي
  .اند تنظيم شده 1به شرح جدول 

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Sandelowski & Barroso 
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  پژوهش هاي سؤال. 1جدول 

  پاسخ اصلي  پرسش

  ؟)what(اصلي پژوهش چيست  سؤال
هـا را تحـت    توانند توسعه توسعه ذهنيت رهبري ديجيتـال در سـازمان   چه عواملي مي

  قرار دهند؟ تأثير
  دارد؟ دنبال به) نتايجي(ها چه پيامدها  توسعه ذهنيت رهبري ديجيتال در سازمان

  پژوهشي فارسي و انگليسي ـ هاي علمي مقالات چاپ شده در مجله  ؟)who(شود  پژوهش در چه جامعه آماري انجام مي

  و 1403تا سال  1370داخلي چاپ شده از سال هاي  مقاله  ؟)when(شود  پژوهش در چه محدوده زماني انجام مي
  2024تا  2000هاي خارجي چاپ شده از سال  مقاله

  روش تحليل مضمون  ؟)how(ها چيست  روش تحليل داده

  ي منابعوجو جستبررسي ادبيات و : دوم گام
و انگليسي، نسبت به شناسايي منابع  هاي داده فارسي هاي مناسب در پايگاه ي كليدواژهوجو جستدر مرحله دوم، از طريق 

 منبـع  83 مرحلـه  ايـن  در. دهـد  هاي اطلاعاتي را نشان مي شده و پايگاه وجو جستهاي  كليدواژه 2جدول . لازم اقدام شد
  .شد يافت

  پژوهش در استفاده مورد اطلاعاتي هاي پايگاه و ها كليدواژه .2 جدول
  وجو جست فراينددر  شده استفادههاي كليدواژه شدهاستفادههاي اطلاعاتي پايگاه
  انگليسي فارسي انگليسي  فارسي

  اطلاعات علمـي جهـاد   مركز
   )دي آي اس( دانشگاهي

 پورتال جامع علوم انساني  
 بانـك اطلاعـات   ( ايران مگ

  ، )نشريات كشور
  ــورمگز پايگــاه مجــلات  (ن

  ، )تخصصي نور
 سيويليكا  

 Google 

 Google scholar 

 Science Direct 

 Emerald Insight 

 SCOPUS 

  Web of Science 

 ديجيتال رهبري ذهنيت 
 ذهنيت رهبري 
 رهبري ديجيتال 
 ذهنيت ديجيتال 
   ــر ــري در عصـ ــت رهبـ ذهنيـ

 ديجيتال
   ــران در ــت رهب ــات موفقي الزام

 عصر ديجيتال
  بر ذهنيت رهبـري   مؤثرعوامل

 ديجيتال
  پيامـــدهاي ذهنيـــت رهبـــري

  . ديجيتال

 Digital leadership mindset 

 Leadership mindset 

 Digital leadership 

 Digital mindset 

 Leadership mindset in the 
digital era(4.0) 

 Requirements for success of 
leaders in the digital 
era(4.0) 

 Factors affecting digital 
leadership mindset 

 Out comes of digital 
leadership mindset 

 ارزيابي و انتخاب منابع: سوم گام

در گام سوم، منابع شناسايي شده با توجه به معيارهاي دسترسي به متن كامل منابع از سوي پژوهشگران، تناسب عنـوان،  
 فراينـد ذكر است كـه در   شايان. منبع جهت استفاده در پژوهش انتخاب شد 64چكيده و محتوا، ارزيابي شدند و در نهايت 

نيز مـورد توجـه قـرار     1هاي ارزيابي حياتي ارزيابي محتواي منابع يافت شده، رهنمودهاي ارائه شده از سوي برنامه مهارت
  .قابل مشاهده است 2ارزيابي و انتخاب منابع در شكل  فرايند. گرفته است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Critical Appraisal Skills Program (CASP) 
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  استفاده در پژوهش برايارزيابي و انتخاب منابع نهايي  فرايند .2شكل 

  )شناسايي كدهاي اوليه(اطلاعات  استخراج: چهارم گام
 عنـوان  بـه در مرحله چهارم، منابع منتخب با دقت بررسي و از اين طريق پيشايندها و پيامدهاي ذهنيت رهبري ديجيتـال  

  .دهد اي از نتايج حاصل از اين مرحله از پژوهش را نشان مي ، نمونه3جدول . شدكدهاي اوليه استخراج 

  از منابع مورد استفاده در پژوهش اي از كدهاي اوليه استخراج شده نمونه .3جدول 
  پيامدهاي ذهنيت رهبري ديجيتال  پيشايندهاي ذهنيت رهبري ديجيتال نويسنده  رديف

 و هافرايند پذيري، بهبود انعطاف و نوآوري ترويج  كننده يادگيري فرهنگ سازماني تسهيل  )2019( 1جونز و لي  1
  سازمان عملكرد ارتقاي

 مبتني هاي گيري كميت و كيفيت تصميم ارتقاي  هاي سازمان در كاربرد فناوري ديجيتال قابليت )2021( 2برون و ميلرز  2
 سازماني هاي استراتژي بهبود و داده بر

.....  .................. ..................  ..................  

.....  ..................  ..................  ..................  

 قبال در سازمان فرهنگي پذيري انعطاف  )2023(اسميت و جونز  62
  ها فناوري

 در سازمان توانمندي و پذيري انعطاف افزايش
  تغييرات برابر

  )2019( 3پرامسري  64
انداز ديجيتال،  دانش و سواد ديجيتال، چشم

مداري، چابكي ذهني، فرهنگ  مشتري
  پذيري ريسك

----------------  

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Jones & Lee 
2. Brown & Miller 
3. Promsri 

  83=  مطالعات شناسايي شدهتعداد 

 74=تعداد منابع يافت شده در متن كامل

  70=  مورد بررسيو روش تحقيق  ها تعداد چكيده

  67=  منابعي كه محتواي آن مورد بررسي قرار گرفته است

  64=  تعداد منابع نهايي انتخاب شده

دليل  تعداد منابع كنارگذاشته شده به
  9 = به متن كامل آن عدم دسترسي

تعداد منابع كنارگذاشته شده با توجه 
3=  روش تحقيق به چكيده  

تعداد منابع كنارگذاشته شده با توجه 
 4=  عنوان به

تعداد منابع كنارگذاشته شده با توجه 
3= به محتوا  
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  ها افتهي قيتلف و ليتحل: پنجم گام
 كـدهاي  حـذف  ضمن و گرفت قرار بررسي مورد دقت به پيشايندها به مربوط شده استخراج كدهاي ابتدا پنجم، مرحله در

 متمايز و مشخص هايي مؤلفه قالب در مفهومي و معنايي اشتراك به توجه با شده شناسايي هاي مقوله شد تلاش تكراري،
  .است شده ارائه 4 جدول در بندي دسته اين از اي نمونه. ندشد بندي دسته

  بندي كدهاي مربوط به پيشايندهاي ذهنيت رهبري ديجيتال اي از دسته نمونه .4جدول 
  مؤلفه كدهاي داراي اشتراك معنايي

 كار محيط در پردازي استقبال از ايده و فرهنگ پذيرش نوآوري

 انداز سازمان موريت و چشمأتحول ديجيتال در متوجه به فناوري و   فرهنگ سازماني
 فرهنگ سازماني حامي يادگيري و تغيير

 جديد هاي تكنولوژي قبال در سازمان فرهنگي پذيري انعطاف
  تغييرات و نوآوري به تعهد

  برخورداري از نگرش مناسب
  شخصيتي پذيري انعطاف

  )جديد هاي ايدهاستقبال از ( مستمر يادگيري براي علاقه و آمادگي
  بيني نسبت به فناوري و تحولات آن خوش

  
 بنـدي  دسـته  طريـق  از غيرتكـراري،  و مشخص هاي مؤلفه قالب در ها مقوله تمامي بندي دسته از پس بعد، مرحله در
 قابـل  5 جـدول  در كـه  گونـه  همان. شد اقدام ذهنيت رهبري ديجيتال پيشايندهاي سازي مدل به ابعاد، قالب در ها مؤلفه

  .است شده بندي دسته مقوله 35 و مؤلفه 6 عد،ب 2 در ذهنيت رهبري ديجيتال پيشايندهاي است، مشاهده

  پيشايندهاي ذهنيت رهبري ديجيتال .5جدول 
عدب  

 )مضمون اصلي(
 مؤلفه

  ها مقوله  )مضامين فرعي(

اني
سازم

مل 
عوا

  

  فرهنگ سازماني

  كار محيط در پردازي استقبال از ايده و نوآوريفرهنگ پذيرش 
  انداز سازمان و چشم مأموريتتوجه به فناوري و تحول ديجيتال در 

  فرهنگ سازماني حامي يادگيري و تغيير
  جديد هاي فناوري قبال در سازمان فرهنگي پذيري انعطاف

  ديجيتال كاري محيط در نقدها و ها ايده بيان آزادي
  سازمان اعضاي ميان كار گروهي و همكاري به ميزان تشويق

  هاي سازماني قابليت

  تغييرات با ي و انطباقفرايندساختاري و ميزان سهولت تغييرات  پذيري انعطاف
  سازماني يادگيري ميزان سهولت

  ديجيتال استعدادهاي نگهداري و ميزان توجه به جذب
  كاركنان توسعه و آموزش در گذاري سرمايه ميزان سرمايه

  ها سازمان در نوآوري و اطلاعات و ورود تكنولوژي فناوري بستر
  ديجيتال هاي فناوري از استفاده با كاري هايفرايند سازي بهينه و طراحي در توانايي
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عدب  

 )مضمون اصلي(
 مؤلفه

  ها مقوله  )مضامين فرعي(

گي
ويژ

 
هبر

ي ر
فرد

ي 
ها

  

برخورداري از نگرش 
  مناسب

  تغييرات و نوآوري به تعهد
  شخصيتي پذيري انعطاف

  )جديد هاي ايدهاستقبال از ( مستمر يادگيري براي علاقه و آمادگي
  به فناوري و تحولات آن بيني خوش

ها و  برخورداري از مهارت
  )فناورانه(هاي فني  توانايي

  ديجيتالي و محور فناوري هاي پروژه بر نظارت و هدايت توانايي
 هوش كاوي، داده و اطلاعات با استفاده از ابزارهاي فناوري مانند داده مديريت توانايي

  ، رايانش ابري و غيرهاشيا اينترنت مصنوعي،
  ها شبكه و ارتباطي هاي فناوري بر تسلط

  سازمان متناسب با نيازهاي هاي فناوري انتخاب و ارزيابي در توانايي
  ها گيري تصميم و وكار هاي كسبفرايند بهبود براي كارگيري فناوري هب توانايي

  گيري تصميم فرايندها و تسهيل  بهبود كيفيت تصميم براي كارگيري فناوري هب توانايي

هاي  برخورداري از مهارت
  انساني

  متنوع و چندفرهنگي هاي تيم با همكاري و ارتباط توانايي
  خلاق در فضاي ديجيتال و منعطف كاري فرهنگ ترويج و ايجاد توانايي

  سازماني اهداف سازي و مديريت تيم در فضاي ديجيتال در راستاي تحقق تيم توانايي
  بخشي و اميدآفريني در فضاي ديجيتال توانايي و مهارت الهام

  كاري در فضاي ديجيتال فشارهاي با مقابله و استرس مديريت توانايي
  تيم اعضاي به آموزش و دانش انتقال در فناوريكارگيري  همهارت و توانايي ب

  تيم در فضاي ديجيتال اعضاي به سازنده و مثبت بازخورد ارائه در توانايي
  جديد شرايط با انطباق و تغييرات مديريت در مهارت

هاي  برخورداري از مهارت
  )تفكر تحليلي(تحليلي 

 به دهي شكل براي ها آن از استفاده و فناوري و ديجيتالي كلان روندهاي درك توانايي
  سازمان هاي استراتژي

 تحليلو تجزيه و ها داده از استفاده با مؤثر هاي حل راه يافتن و مشكلات ارزيابي توانايي

 مختلف اجزاي بين روابط شناخت جايگاه خود در يك سيستم پيچيده و درك توانايي
  ديجيتالي سازمان يك در

  پيچيده و جديد مسائل براي نوآورانه هاي حل راه و ها ايده توسعه توانايي
 در سازمان، از بيرون و بين عناصر سازماني پيچيده تعاملات و ارتباطات درك توانايي

  متغير ديجيتالي محيط يك
  

هـا در   مقولـه بندي ايـن   در گام بعد، كدهاي مربوط به پيامدها نيز مورد بررسي و پايش قرار گرفته و نسبت به دسته
  .ارائه شده است 6بندي درجدول  اي از اين دسته نمونه .ها اقدام شده است مؤلفهقالب 
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  بندي پيامدهاي ذهنيت رهبري ديجيتال اي از دسته نمونه .6جدول 

  مؤلفه كدهاي داراي اشتراك معنايي
 سازمان كاركنان ميان در هاي فكري و ذهني و مهارت ارتقاي

 مدت سازماني كوتاهعوامل 
  سازمان خارجي و ارتباطات و تعاملات داخلي بهبود

  وكار هاي كسبفراينددر  هاي ديجيتال ها و فناوري استفاده بهينه از داده
  گر ايجاد ساختارهاي حمايت

  ايجاد مزيت رقابتي پايدار مبتني بر فناوري ديجيتال براي سازمان

  مدت عوامل سازماني بلند
  افزايش رضايت و وفاداري مشتريان

  افزايش عملكرد و بهره وري
  افزايش شفافيت در حكمراني سازماني

  
. سازي پيامدهاي ذهنيت رهبري ديجيتال اقـدام شـد   به مدلها در قالب ابعاد،  مؤلفهبندي  پس از آن، از طريق دسته 
 مؤلفـه  6، )مضـمون اصـلي  (عـد  ب 3، پيامدهاي ذهنيت رهبـري ديجيتـال در   شود ميمشاهده  7گونه كه در جدول  همان

  . بندي شد مقوله دسته 39و ) مضمون فرعي(

  پيامدهاي ذهنيت رهبري ديجيتال .7جدول 
عدب  

  )مضمون اصلي(
 مؤلفه

  ها مقوله  )مضامين فرعي(

  سازماني

  بلند مدت

  تغييرات ديجيتالپذيرش توسعه فرهنگ ديجيتال و 
  ديجيتال استراتژي توسعه
  سازماني 2و چابكي1پذيري افزايش انعطاف

  سازماني 4آوري و افزايش تاب 3پذيري افزايش تطبيق
  ايجاد مزيت رقابتي پايدار مبتني بر فناوري ديجيتال براي سازمان

  افزايش رضايت و وفاداري مشتريان
  وريافزايش عملكرد و بهره 

  افزايش شفافيت در حكمراني سازماني

  كوتاه مدت

  سازمان كاركنان ميان در هاي فكري و ذهني و مهارت ارتقاي
  سازمان خارجي و ارتباطات و تعاملات داخلي بهبود

  وكار هاي كسبفراينددر  هاي ديجيتال ها و فناوري استفاده بهينه از داده
  گر حمايتايجاد ساختارهاي 
  داده بر مبتني هاي گيري تصميم بهبود كيفيت تصميمات از طريق تقويت

  يي به چالش هاي عصر حاضرگو پاسخريسك و  بهبود قابليت مديريت
  افزايش كيفيت خدمات اراه شده و ايجاد ارزش زماني و مكاني براي مشتريان
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. flexibility 
2. agility 
3. adaptation 
4. resilience 
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عدب  

  )مضمون اصلي(
 مؤلفه

  ها مقوله  )مضامين فرعي(

  گروهي

  بلند مدت

  نوين هاي فناوري از استفاده در ها اعضاي تيم اي حرفه هاي توانمندي افزايش
  گروهي و بين گروهي در سازمان تعاملي درون الگوهاي بهبود

  توانمندسازي اجتماعي
  المللي هاي بين ارتباطات مؤثر در تيم يارتقا
  هاي سازمان ها و گروه نوآوري تيم خلاقيت و افزايش

  كوتاه مدت

  ها آن توان تحليلي ها و بهبود ها به داده تيمدسترسي اعضاي  افزايش
  تقويت كار تيمي مجازي

  گروهي و بين گروهي ارتباطات درون در شفافيت افزايش
  هاي اجراييفرايندبه كاربرد فناوري ديجيتال در هاي سازماني  هاي و گروه بهبود نگرش تيم

  هاي آموزشي سازماني به فرصتهاي  ها و گروه دسترسي اعضاي تيم

  فردي

  بلند مدت

  هاي سخت و نرم ديجيتال در كاركنان توسعه مهارت
  در سازمان توسعه دانش ديجيتال

  انگيزش و هدايت تيم در محيط ديجيتال مديران سازمان در تواناييبهبود 
  در كاركنانخود مديريتي افزايش قابليت 

  زمان مديريت در مديران و كاركنانفردي  هاي مهارت افزايش
  پيچيده هاي گيري تصميم بر تسلط مديران و كاركنان افزايش

  اي مديران و كاركنان حرفه و توانمندسازي شخصي

  كوتاه مدت

  شخصي ضعف و قوت و نقاط) خودآگاهي( خود از ادراك تقويت
  مديران و كاركنان هاي خودآموزي تقويت مهارت
  نفس مديران و كاركنان بهاعتمادافزايش 

  مديران و كاركنان مؤثربهبود مهارت ارتباطات 
  پذيري در محيط ديجيتال ريسكافزايش 

  براي كاركنان زندگيـ  كار توازن به كمك
  به كار و سازمان بهبود نگرش كاركنان 

  )غيرهافزايش رضايت شغلي، تعهد سازماني، اشتياق كاري و (

  ها كيفيت تحليل نترلك: ششم گام
در اين ارتباط، از يك نفر دانش آموختـه دكتـري   . استفاده شدها، روش توافق درون موضوعي  جهت كنترل كيفيت تحليل

هـا و ايجـاد مضـامين     بندي مقولـه  تركيب، تلفيق و دسته فرايندرفتار سازماني و آشنا به ادبيات موضوع درخواست شد در 
پس از آن، از طريق شمارش تعـداد كـل مضـامين اصـلي و     . كندبا پژوهشگران همكاري ) ها مؤلفه(و فرعي ) ابعاد(اصلي 

و ) 17(اسـتفاده در پـژوهش    منظـور  بـه مضامين ايجاد شـده توسـط پژوهشـگران     ، متشكل از)33(فرعي شناسايي شده 
يعني كـدهاي مشـترك    ،و نيز تعداد مضامين اصلي مورد توافق طرفين) 16(مضامين اصلي ايجاد شده توسط فرد همكار 

) درصـد  84/84(ها در پژوهش حاضر  ، توافق درون موضوعي مرتبط با تحليل1، مطابق با رابطه )14(در هر دو كدگذاري 
اعتبار قابل قبول در  عنوان بهدرصد  60توجه به اين كه درصد توافق درون موضوعي بالاتر از با . مورد محاسبه قرار گرفت

  . ستها ، نتايج بيانگر قابليت اعتبار يافته)1403، ، مباشري، شكاري و معاونباقري(شود  اين روش شناخته مي



  1شماره 

ضوعي

  

مطالعه 
ظـور از  
عبـارت   

هـا   مان     
هـاي   ي 

هنيـت  
هـاي   ت   

ود دارد   
هاي  ي

اري از    
بنـدي      

 ةوسـع 

، ش18، دوره 14

توافق	درون	موض

عصر ديجيتال، م
منظ.  اجـرا شـد    

بـه ع. ر دهنـد را 
جيتـال در سـازم
زماني و ويژگـي

ذه ةتوانند توسع ي
زماني و قابليـت
ر رهبـران وجـو

ويژگي. دده ش مي
اسـب، برخـورد
تحليلـي، دسـته

يا توانجامند   مي

يامدها

)دمدت، كوتاه مدت
)دت، كوتاه مدت
)ت، كوتاه مدت

05يت بازرگاني، 

درصد	ت ൌ 2 ൈ
ها

  ديجيتال

ل و پايداري در ع
بـري ديجيتـال

قـر تأثير تحت 
ت رهبـري ديج

2 عد عوامل سازب
ست كه ميها ن
فرهنـگ سـا ـه 

هايي است كه در
سازمان را افزايش

از نگـرش مناي  
هـاي ت  مهـارت   

ها ل در سازمان

پي

بلند(سازماني  •
بلندمد(گروهي •
بلندمدت(فردي •

مديريت

تعداد	توافقات
ه مضمون كل

ذهنيت رهبري د

تحول مهم هاي
هاي ذهنيت رهب

ها را  در سازمان
توسـعه ذهنيـت ة

2جيتال در قالب 
هاي سازمان ژگي

مؤلفـ 2ر قالـب   
ه ات و خصيصه
ي ديجيتال در س

برخـورداري لفـه
 برخـورداري از

 رهبري ديجيتال

تال

حليــل
حـل  -ه

حوريت

ൈ 100 

  جيتال

ها و پيامدهاي ذ

نيازه پيشكي از
شايندها و پيامده
هبري ديجيتال

ةبسـتر و زمين ـ  
رهبري ديج ةسع

ني، عناصر و ويژ
ي اين پديـده، در
ي رهبر نيز صفا

ذهنيت رهبري ة
مؤل 4ل در قالب

هاي انسـاني و 
ذهنيت ةه توسع

  . نند

يت رهبري ديجيت

ـتگي شــناخت و تح
 ديجيتال و ارائـه راه

با مححل اين مسائل
آفرين- هاي تحول -

ت رهبري ديج

الگوي پيشاينده

يك عنوان به ،يتال
ر ارتباط با با پيش

ذهنيت ره ةتوسع
عنوان بهشود كه

توس) بر مؤثرمل
 از عوامل سازمان
يندهاي سازماني

فردي هاي ويژگي
ةتوسع نان براي

رهبري ديجيتال
رداري از مهارت
محقق شوند، به
كن را تسهيل مي

ذهني

شايســ•
مسائل
براي ح
فناوري

يامدهاي ذهنيت

.3شكل 

  ادها
ت رهبري ديجي
گويي منسجم در

تتوانند  ت كه مي
ش ي را شامل مي

عوا(يشايندهاي
منظور. اند  شده
پيشاي. ندكنهيل
منظور از و. اند ده
كه توانايي آ) شد
ذهنيت ر ةتوسع 

برخور ي فناورانه،
)شرايط(عوامل

ها ر ل در سازمان

دها
فرهنــگ (ني  

)اي سازماني
ــر ــردي رهب
رش مناسـب،
هــارت هــا و
 برخورداري از
ي، برخورداري

)ليلي

(  

 پيشايندها و پي

گيري و پيشنها
 به اهميت ذهنيت

ارائه الگ منظور ه
ها، عواملي است
يشايندها عواملي

پي .كنند ريني مي
بندي دستههبر 

 ديجيتال را تسه
بندي شد ي دسته

 وجود داشته باش
هبر در راستاي

هاي ها و توانايي
زماني كه اين ع 

 رهبري ديجيتال

پيشايند
عوامــل ســازماني•

سازماني، قابليت ها
ــاي فـ• ــي ه ويژگ

برخورداري از نگر
برخــورداري از مه
توانايي هاي فني،

مهارت هاي انساني
از مهارت هاي تحل
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1رابطة 

الگوي

گ نتيجه
با توجه
بهحاضر 

پيشاينده
ديگر، پي

آفر نقش
فردي ر
رهبري
سازماني

يا بايد(
فردي ر
ه مهارت
.اند شده

ذهنيت
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پيامدهاي توسعه ذهنيت رهبري ديجتـال نيـز نتـايج و دسـتاوردهاي توسـعه ايـن ذهنيـت و رهبـري ديجيتـال در          

و مـدت   كوتاه پيامدهاي(عد پيامدهاي سازماني ب 3ها نيز در  پيامدهاي اين پديده در سازمان. دهند ها را توضيح مي سازمان
پيامـدهاي  (و پيامـدهاي فـردي   ) بلندمـدت  پيامـدهاي  مـدت،  كوتـاه  پيامدهاي(و پيامدهاي گروهي ) بلندمدت پيامدهاي

انـد؛ بـا ايـن     اين عوامل توسط ساير پژوهشگران نيز شناسـايي شـده  . اند بندي شده دسته) مدت و پيامدهاي بلندمدت كوتاه
برخـي  . عوامل در قالـب يـك چـارچوب جـامع و منسـجم ارائـه نشـده اسـت         اين ،از مطالعات پيشين يكحال، در هيچ 

اند و پيامدهاي اين موضوع را در پژوهش خود وارد  پژوهشگران تنها پيشايندهاي ذهنيت رهبري ديجيتال را بررسي كرده
گروهي ديگـر از  ). 2022، 1و همكاران ؛ ابيو2022؛ نيلي و لئوناردي، 2019؛ پرامسري و همكاران، 1401آييني، (اند  نكرده

، تاييـد (انـد   هاي خود وارد نكـرده  پژوهشگران نيز تنها پيامدهاي اين پديده را بررسي كرده و پيشايندهاي آن را در تحليل
). 2021 2؛ املدا و همكـاران، 2024؛ فاتيما و مسعود، 2024؛ ويتزال و روني، 1401تبار،  ؛ سيدعلي1402، نظرزاده و خاكپور

بسياري از پژوهشگران مطالعه و بررسي پيشايندهاي ذهنيـت   كه دهد بررسي پيشينه مرتبط با موضوع همچنين نشان مي
ابيـو و  (هـاي فـردي رهبـر     يا تنهـا يـك عامـل ماننـد مهـارت     اند  رهبري ديجيتال را تنها در يك سطح مانند دنبال كرده

 3روث و نتـزر، (، فرهنگ سـازماني  )2022ابيو و همكاران، (رهبري ديجيتال  ، ابعاد انساني توسعه ذهنيت)2020همكاران، 
بنـابراين، بررسـي و مطالعـه    . انـد  پيشايند ذهنيت رهبري ديجيتـال مـورد توجـه قـرار داده     عنوان بهو مانند آن را ) 2020

ت و ارائه الگويي منسجم و جامع در هاي متفاو پيشايندها و پيامدهاي ذهنيت رهبري ديجيتال در سطوح مختلف و از جنبه
  . شودنقطه تمايز پژوهش با ساير مطالعات مطرح  عنوان بهتواند  اين ارتباط، مي

 بـراي  ديجيتال ذهنيت با رهبراني ست،ها زندگي روزمره افراد و سازمان جزئي سريع تغييرات و پويايي كه دنيايي در
 از را اسـتفاده  بهتـرين  تـا  كنـد  مي كمك رهبران به تنها نه ديجيتال رهبري ذهنيت. اند حياتي بسيار تغييرات اين مديريت
 هـاي  نـوآوري  و تغييـرات  با تا سازد مي قادر را ها آن بلكه باشند، داشته سازماني عملكرد بهبود براي پيشرفته هاي فناوري
 و مشاركت براي را شرايط بهترين توانند مي ديجيتالرهبري  ذهنيت داشتن با رهبران. كنند پيدا سازگاري سازماني مداوم
گيري  تواند آگاهي مديران در خصوص چرايي شكل هاي اين پژوهش مي در اين ارتباط، يافته. آورند فراهم كاركنان انگيزه

هـا را   بر اين پديده در سـازمان  مؤثرشناخت آنان نسبت به عوامل  و دهدها را افزايش  ذهنيت رهبري ديجيتال در سازمان
ريـزي و اجـراي اقـدامات     علاوه، شناسايي پيشايندهاي ذهنيت رهبري ديجيتال بستر مناسبي براي برنامه به. بهبود بخشد

شناسايي پيامدهاي ذهنيت رهبري ديجيتال نيز ضـمن معرفـي   . كند ها فراهم مي لازم جهت توسعه اين پديده در سازمان
هـاي   ها، حساسيت آنان نسبت به توسعه ذهنيت رهبري ديجيتال در سازمان گذاران سازمان به سياستاهميت اين موضوع 

در راستاي توسعه ذهنيت رهبري ديجيتال  مؤثربه ايجاد تغييرات  را آنان ةدهد و انگيز تحت سرپرستي آنان را افزايش مي
هـا   هـا در سـازمان   گيـري از يافتـه   كابردي جهـت بهـره   هايز پيشنهاددر اين راستا، برخي ا. ها را افزايش دهد در سازمان
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 آموزشي  ريزي برنامه طريق از سازمان در براي پرورش ذهنيت رهبري ديجيتال اي حرفه انداز چشم تصويرسازي

 آنان آوري تاب و سازگاري بهبود و افراد توسعه يافته براي روشن اي آينده تصويركشيدن به جهت شغلي و مسير
 سازمان؛ در

 كـه  دهنـد  تغييـر  اي گونـه  بـه  را سـازماني  فرهنـگ  تواننـد  مـي  هـا  سازمان: نوآوري و پذيري انعطاف به تشويق 
 اين كاركنان به مديران و رهبران براي پرورش ذهنيت رهبري ديجيتال. كند تشويق را نوآوري و پذيري انعطاف
در اين راستا، ايجـاد  . كنند فعاليت ديجيتالي هاي پروژه در و كنند بيان را اي نوآورانه هاي ايده كه بدهند را اجازه
 . تواند اقدامي مناسب باشد ها ي پردازي در سازمان هاي تحقيق و توسعه و واحدهاي ايده كميته

 هـاي  اسـتراتژي  اجـراي  و بررسـي  هدف با تخصصي كاري هاي گروه ايجاد: تخصصي كاري هاي گروه تشكيل 
در ايـن راسـتا،   . كنـد  كمـك  سـازمان  عملكـرد  و فرهنـگ  بهبود و توسعه به تواند مي ،ديجيتال رهبري ذهنيت

 اي با مشاركت كاركنان از واحدهاي مختلف سازمان اقدام كنند؛  هاي بين وظيفه به ايجاد گروه ندتوان مديران مي

 در پيشـرفت  گيري اندازه براي را مداومي بازخورد و ارزيابي هاي مكانيزم بايد ها سازمان: مداوم بازخورد و ارزيابي 
 افـراد  بـه  بازخوردهـا  اين. كنند ها و اصول مشخصي ايجاد بر اساس استراتژي ديجيتال رهبري ذهنيت پرورش
ارائـه بازخوردهـاي   . ايجاد كننـد  بهبود خود ضعف نقاط در و كنند شناسايي را خود قوت نقاط تا كنند مي كمك

هاي مختلف ماننـد جلسـات    و به روش) ماهيانه، سه ماهه و غيره(واصل زماني مشخص تواند در ف عملكري مي
 . شودچهره، ارائه گزارش عملكردي و مانند آن انجام  به چهره

 ،)هاي مربوط بـه جامعـه پـژوهش    محدوديت(ها از ساير منابع  استفاده از نتايج مطالعات پيشين و عدم گردآوري داده
توانند ذهنيت رهبري  از اين رو، ساير پژوهشگران مي. شودهاي پژوهش حاضر مطرح  يكي از محدوديت عنوان بهتواند  مي

. هاي پژوهش اكتشافي و با مشاركت افراد آشـنا بـا ايـن پديـده بررسـي كننـد       ديجيتال را از طريق طراحي و اجراي طرح
 ـ مي ،مانند عوامل اجتماعي و فرهنگي ،از سازمانعلاوه، با توجه به عدم پرداختن به نقش عوامل خارج  به  عنـوان  بـه د توان

به بررسي و تبيين نقش اين عوامل در توسـعه  توانند  ساير پژوهشگران مي. شودهاي اين مطالعه مطرح  يكي از محدوديت
توانـد بـه    هاي دولتي و خصوصي كه مـي  همچنين با توجه به ماهيت متفاوت سازمان .كنندذهنيت رهبري ديجيتال اقدام 

به شناسايي د نتوان معناي عملكرد متفاوت آنان در ارتباط با ذهنيت ديجيتالي و ذهنيت رهبري باشد، پژوهشگران آينده مي
  . ندكناقدام  ها و مقايسه نتايج بر ذهنيت رهبري ديجيتال در اين سازمان مؤثرعوامل 

  منابع
، مـديريت بازرگـاني  . بنيـاد   داده رويكرد با ديجيتال بيمة مدل توسعه). 1403( يدري، نسترن و وارث، سيدحامدح  آدابي، محمد؛ حاجي

16)2(، 518- 539 .  

 مطالعـات . هـا   سـازمان  در ديجيتال تحول رهبري شايستگي هاي  سازه ترين مهم بندي  اولويت و شناسايي). 1401( آييني، محمدامين
   . 82 -65 ،)3( 3، دريايي مديريت علوم
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الگويي بـراي بكـارگيري رايـانش ابـري در     ). 1403( ناهيد  اصغر و حسيني، سيده  اعظمي، محسن؛ نادشاهي، محدثه؛ مباشري، علي

   . 36-1 ،)49( 13، وكارهاي هوشمند  مطالعات مديريت كسب. وكارهاي كوچك و متوسط  كسب

گردشـگري خـوراك در ايـران بـا      ةتوسعطراحي الگوي ). 1403( باقري، مسلم؛ مباشري، علي اصغر؛ شكاري، فاطمه و معاون، زهرا
   . 65 -41 ،)48( 13، ريزي و توسعه گردشگري  برنامه. بنياد  رويكرد داده

 نقـش  بـا  معلمـان  ديجيتـال  تـدريس  در ديجيتال رهبري سبك تأثير). 1402( تاييد، مهدي؛ نظرزاده زارع، محسن و خاكپور، عباس
   . 163 -147 ،)85( 22، آموزشي هاي  نوآوري. شناختي  روان توانمندسازي ميانجي

طراحي الگوي پيشايندها و پيامـدهاي غيبـت ذهنـي كاركنـان در ايـران بـا رويكـرد        ). 1403( اصغر تيموري، هادي و مباشري، علي
  . 206 -181 ،)111( 33، مطالعات مديريت بهبود و تحول. فراتركيب

 وكارهـاي   كسـب  فضاي در مجرمانه رفتارهاي از پيشگيري جهت بازاريابي ضد الگوي ارائه). 1403( زارعي، قاسم و نيكخواه، يونس
   . 387 -349 ،)2( 16، مديريت بازرگاني. ديجيتالي و آنلاين

 مـديريت  و كارآفريني در تكنولوژي. نوآور سازماني فرهنگ گيري شكل در ديجيتال رهبري نقش). 1401( هادي تبار، سيد  سيدعلي
   . 57 -45 ،)1( 1، استراتژيك

 مطالعـه : ديجيتـال  بسـتر  در نوپـا  وكارهـاي   كسـب  بـراي  استعداد تأمين چارچوب). 1403( كناررودي، محمدحسين و بودايي، حسن
  . 414 -388 ،)3( 16، مديريت بازرگاني. كيفي چندموردي

هـاي    پـژوهش . سـازمان  در غوغاسـالاري  پيامـدهاي  و پيشـايندها  الگـوي  طراحي). 1402. (اصغر و تيموري، هادي مباشري، علي
  . 123-145، )1( 12، ماعي ايرانراهبردي مسائل اجت

ابعـاد و  : مدل توسعه اكوتوريسم در ايـران ). 1401( اصغر؛ شكاري، فاطمه؛ باقري، مسلم؛ معون، زهرا و كياني، مهرداد مباشري، علي
   . 178 -147، )57( 17، مطالعات مديريت گردشگري. ها  استراتژي

 توانمندسـازي  نقـش ميـانجي   واسطه به خلاقانه عملكرد با ديجيتال رهبري رابطه بررسي). 1403( معجوني، حسين و رحيمي، حسن
   . 54 -35 ،)64( 18، هاي آموزشي  پژوهش در نظام. معلّمان شناختي روان

 ديجيتـالي  بازاريـابي  تعـالي  مـدل  طراحـي ). 1403( فرد، رسول  فر، حسين و ثانوي  حسيني، سيدحميد؛ جنتي پور، مريم؛ خداداد  يعقوب
   . 617 -596 ،)3( 16، مديريت بازرگاني. )تجاري بانكداري: موردي مطالعه(
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